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Penelitian ini dilakukan pada Badan Narkotika Nasional Provinsi Riau. 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui budaya organisasi dan disiplin 
kerja terhadap kinerja pegawai Badan Narkotika Nasional Provinsi Riau, baik 
secara parsial maupun simultan. Adapun populasi dalam penelitian ini adalah 
seluruh Pegawai Badan Narkotika Nasional Provinsi Riau sebanyak 56 orang 
pegawai. Metode penentuan sampel dalam penelitian ini menggunakan sampel 
jenuh atau sensus. Data yang digunakan adalah data primer dan data sekunder. 
Metode analisis data yang digunakan adalah metode regresi linear berganda. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa secara parsial budaya organiasi berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai pada Badan Narkotika Nasional Provinsi Riau. Disiplin  
kerja secara parsial  berpengaruh terhadap kinerja pegawai Badan Narkotika 
Nasional Provinsi Riau . Secara simultan budaya organiasi dan disiplin kerja 
memiliki pengaruh terhadap Kinerja pegawai Badan Narkotika nasional Provinsi 
Riau. Besar pengaruh  budaya organisasi dan disiplin kerja  terhadap kinerja 
pegawai Badan Narkotika nasional Provinsi Riau ditunjukkan dengan koefisien 
determinasi sebesar 0,582. Hal ini menunjukkan bahwa 58,2% kinerja pegawai di 
pengaruhi oleh budaya organisasi dan disiplin kerja dan sisanya sebesar 0,418 
atau  41,8% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak digunakan dalam penelitian 
ini. 
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1.1 Latar Belakang 
Keberhasilan suatu organisasi atau perusahaan dalam mencapai tujuannya 
tidak terlepas dari sumber daya manusia yang dimiliki, karena sumberdaya 
manusia yang akan mengatur dan mengelola sumber daya lain yang dimiliki 
organisasi untuk membantu mewujudkan tujuan organisasi itu sendiri. Sehingga 
organisasi atau perusahaan harus memiliki sumber daya manusia yang 
berkompeten dan memiliki kinerja yang tinggi dalam menjalankan tugas-tugas 
yang dibebankan oleh organisasi. 
Istilah sumber daya manusia merujuk pada individu-individu yang ada 
dalam organisasi.Arti penting sumber daya manusia bermuara dari satu realita 
bahwa individu yaitu manusia merupakan elemen yang paling utama karena selalu 
ada dalam suatu organisasi. Masalah sumber daya manusia menjadi tantangan 
tersendiri bagi manajemen karena keberhasilan manajemen dan yang lain 
tergantung pada kualitas sumber daya manusia. Apabila individu dalam 
perusahaan yaitu sumber dayanya dapat berjalan efektif maka perusahaan tetap 
efektif. Dengan ini kelangsungan perusahaan tergantung oleh kinerja pegawai. 
Pegawai sebagai sumber daya manusia yang berada disektor pemerintahan 
ikut serta bertanggung jawab atas keberhasilan dalam pelaksanaan pemerintahan 
dan pembangunan nasional sehingga peranan pegawai sangatlah penting sebagai 





Dalam mencapai tujuannya setiap instansi dipengaruhi oleh perilaku dan 
sikap orang-orang yang terdapat dalam instansi tersebut. Keberhasilan untuk 
mencapai tujuan tersebut tergantung kepada keandalan dan kemampuan pegawai 
dalam mengoperasikan unit-unit kerja yang terdapat di instansi tersebut, karena 
tujuan instansi dapat tercapai hanya dimungkinkan karena upaya para pelaku yang 
terdapat dalam setiap instansi. Organisasi ini dituntut untuk menghasilkan kinerja 
baik secara individual maupun secara kelompok. Untuk menunjang kinerja 
seorang pegawai diperlukan pegawai yang kompetensi, disiplin dan tanggung 
jawab dengan kebutuhan yang diperlukan suatu instansi pemerintah. Penempatan 
pegawai serta harus didasarkan job description dan job specification yang telah 
ditentukan. 
Keberhasilan instansi dalam mencapai tujuan, baik tujuan jangka pendek 
maupun jangka panjang ditentukan dari pencapaian kinerja pegawai. Pencapaian 
kinerja pegawai tersebut sangat dipengaruhi antara lain, aspek kemampuan, 
motivasi, kepemimpinan, lingkungan kerja, fasilitas kerja, iklim organisasi, 
peluang karier, hubungan kerja harmonis, pendidikan dan latihan, mutasi 
pekerjaan, penghasilan dan jaminan sosial, disiplin kerja, sistem kerja dan 
kebijakan pemerintah. Kinerja pegawai merupakan wujud perilaku yang memberi 
hasil berdasarkan apa yang dikerjakan oleh pegawai. Kedisiplinan diartikan jika 
pegawai selalu datang dan pulang tepat pada waktunya, mengerjakan semua 
pekerjaanya dengan baik, dan mematuhi semua peraturan perusahaan dan norma-




Budaya organisasi merupakan kebiasaan– kebiasaan atau norma–norma 
yang berlaku dan yang dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan. Kebiasaan–
kebiasaan atau norma–norma ini mengatur hal–hal yang berlaku dan di terima 
secara umum serta harus di patuhi oleh segenap anggota suatu perusahaan atau 
organisasi. Selain budaya orgnaisasi, Disiplin kerja juga Merupakan usaha 
pegawai untuk menjalankan aktivitas-aktivitas kerjanya secara sungguh–
sungguh.Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa waktu, misalnya masuk kerja 
selalu tepat waktu.Hal ini di perkuat dengan penelitian yang dilakukan Hasibuan 
dan Wulandari (2017) dengan judul Pengaruh Budaya Organisasi dan Disiplin 
Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Universitas Muslim Nusantara Al–
Wasliyah, menemukan bahwa budaya organisasi dan disiplin kerja berpengaruh 
secara signifikan terhadap kinerja 
Badan Narkotika Nasional Provinsi Riau adalah lembaga pemerintah non 
kementrian yang professional yang bergerak di bidang Pencegahan dan 
Pemberantasan, Penyalahgunaan dan Peredaran Gelap Narkotika, Psikotropika 
dan Bahan-Bahan Adiktif lainnya yang disebutkan dalam Undang-undang RI No. 
35 tahun 2009 tentang Narkotika, Perpres RI No. 23 Tahun 2010 tentang  Badan 
Narkotika Nasional dan Peraturan Kepala Badan Narkotika Nasional No. 
PER/04/V/BNN/2010 tentang Organisasi dan Tata Kerja Badan Narkotika 
Nasional Provinsi (BNNP) dan Badan Narkotika Nasional Kabupaten/Kota. BNN 
Provinsi Riau memiliki tugas, fungsi dan wewenang di bidang Pencegahan, 
Pemberantasan, Penyalahgunaan dan Peredaran Gelap Narkotika (P4GN), yang 
bertujuan meningkatkan daya tangkal (imunitas) masyarakat guna mewujudkan 
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masyarakat Provinsi Riau bebas dari penyalahgunaan dan peredaran gelap 
Narkoba. Adapun komponen kegiatan yang dilaksanakan oleh BNNP Riau  dalam 
rangka mencapai tujuan dan sasaran program dan kegiatan tersebut antara lain, :  
1. Komponen Kegiatan Bidang Pencegahan  
2. Komponen Kegiatan Bidang Pemberdayaan Masyarakat  
3.  Komponen Kegiatan Bidang Pemberantasan  
4. Komponen Kegiatan Bagian Tata Usaha  
Maraknya kasus narkotika di Provinsi Riau, maka diperlukan perhatian 
khusus dan suatu langkah yang bijaksana dalam menangani permasalahan 
narkotika tersebut. Keberadaan BNN Provinsi Riau diharapkan menjadi Badan 
Narkotika yang mampu meminimalisir dan dapat menjadi wadah berbagai 
masalah narkotika dapat diperhatikan lebih fokus. Permasalahan penyalahgunaan 
dan peredaran gelap narkotika memerlukan pemecahan bersama, melibatkan 
seluruh pemangku kepentingan dan seluruh komponen masyarakat yang 
merupakan ancaman bagi kita semua. 
Badan Narkotika Nasional (BNN) Provinsi Riau kota Pekanbaru 
mempunyai strategi untuk meningkatkan kinerja pegawai, yaitu dengan bekerja 
keras dan tuntutan kerja yang tinggi. Namun pada kenyataannya kinerja pegawai 
mengalami fluktuasi dan justru sering tidak memenuhi  kinerja yang tinggi. 
Strategi yang diterapkan lembaga cenderung berdampak negatif terhadap kinerja 
pegawai. Kinerja pegawai adalah sebuah bentuk kontribusi dan evaluasi dari 




Tabel 1.1  Data Kasus Tindak Pidana (TP)  Narkotika yang telah Diungkap 
BNNP Riau dan Jajaran Tahun 2014 - 2018 
Tahun  Laporan Kasus Narkotika (LKN) Tersangka 
2014 22 35 
2015 28 30 
2016 25 32 
2017 26 36 
2018 35 53 
Sumber Data : BNNP RIAU, 2019 
 
Berdasarkan data di tabel 1.1 tampak bahwa penyalahguna Narkotika 
setiap tahun semakin meningkat. Dapat dilihat pada tahun 2014 terdapat 22 
Laporan Kasus Narkotika dengan 35 tersangka,dan pada tahun 2015 terdapat 28 
Laporan Kasus Narkotika dengan 30 tersangka,dan  pada Tahun 2016 terdapat  25 
Laporan Kasus Narkotika dengan 32 Tersangka, dan pada Tahun 2017 terdapat  
26 Laporan Kasus Narkotika dengan 36 Tersangka, dan pada Tahun 2018 terdapat 
35 Laporan Kasus Narkotika dengan 53 Tersangka. 
Apabila dalam suatu organisasi memiliki pegawai yang menghasilkan 
kinerja yang buruk, maka akan berakibat pada tujuan perusahaan yang tidak akan 
tercapai, sebaliknya apabila pegawai dapat menghasilkan kinerja yang baik maka 
tujuan perusahaan akan dapat tercapai. Peningkatan kinerja pegawai menjadi salah 
satu faktor pendukung untuk meningkatkan kinerja secara keseluruhan dalam 
organisasi. Pada kenyataannya banyak organisasi yang mengeluarkan banyak 
biaya dalam upaya peningkatan kinerja pegawai.untuk melihat kinerja pada Badan 
Narkotika Nasional provin si Riau, dapat mengamati tabel data kinerja pegawai 
pada Badan Narkotika Nasional provinsi Riau dari tahun 2015 sampai tahun 2018 




Tabel 1.2  Data Penilaian Kinerja Pegawai Badan Narkotika Nasional 
Provinsi Riau Tahun  2015-2018 
 
No 





2015 2016 2017 2018 
1 Nilai SKP 56 86,23 85,16 86,22 84,27 
2 Orientasi 
Pelayanan 
56 82,32 82,16 82,32 82,16 
3 Integritas 56 82,49 81,99 82,49 81,29 
4 Komitmen 56 89,04 81,84 89,07 81,60 
5 Disiplin 56 81,75 81,48 81,75 81,07 
6 Kerjasama 56 81,63 81,41 81,68 81,40 
Sumber : Badan Narkotika Nasional Provinsi Riau , 2019 
Dapat dilihat dari tabel 1.2 dalam lima tahun terakhir laporan data kinerja 
pegawai pada Badan Narkotika Nasional provinsi Riau menujukkan pasang surut 
atau berfluktuasi, dimana pada tahun 2015 nilai SKP sebesar 86,23 , pada tahun 
2016 menurun yaitu sebesar 85,16, pada tahun 2017 naik kembali sebesar 86,22, 
dan pada tahun 2018 menurun sebesar 84,27. Orinetasi pelayanan pada tahun 
2015 82,32, pada tahun 2016 menurun 82,16, pada tahun 2017 naik sebesar 82,49, 
dan pada tahun 2018 turun kembali sebesar 82,16. Integritas pada tahun 2015 
sebesar 82,49, pada tahun 2016 menurun yaitu sebesar 81,99, pada tahun 2017 
naik sebesar 82,49, dan pada tahun 2018 turun kembali sebesar 81,29. Komitmen 
pada tahun 2015 sebesar 89,04, pada tahun 2016 turun sebesar 81,84, pada tahun 
2017 naik kembali sebsar 89,04, pada tahun 2018 turun drastis sebesar 81,60. 
Disiplin pada tahun 2015 sebesar 81,75, pada tahun 2016 sebesar 81,48, pada 
tahun 2017 naik sebesar 81,75, pada tahun 2018 turun menjadi 81,07. Kerja sama 
pada tahun 2015 sebesar 81,68, pada tahun 2016 turun sebesar 81,41, pada tahun 
2017 naik sebesar 81,68, dan pada tahun 2018 turun menjadi 81,40.  
Berdasarkan data berupa informasi yang diperoleh oleh penulis pada BNN 
Provinsi Riau diduga yang menjadi penyebab terjadinya penurunan kinerja 
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pegawai adalah budaya organisasi dan disiplin kerja. Budaya organsasi memiliki 
peran penting dalam menjaga stabilitas sistem sosial karena mampu membentuk 
sikap dan perilaku pegawai. Budaya organisasi dengan ini juga meningkatkan para 
pegawai terhadap pencapaian tujuan organisasi sehingga disamping 
menggambarkan identitas organisasi, budaya organisasi juga memberikan batasan 
nilai-nilai organisasi yang dimiliki yang berbeda dengan budaya organisasi yang 
lain. kemudian diajarkan pada anggota baru sebagai suatu cara yang tepat dalam 
melaksanakan tugasnya dengan komitmen dalam bekerja. 
Badan Narkotika Nasional (BNN) Provinsi Riau memiliki budaya 
organisasi yang berfungsi untuk membentuk aturan atau pedoman dalam berfikir 
dan bertindak untuk mencapai tujuan yang ditetapkan. Hal ini berarti budaya 
organisasi yang tumbuh dan terpelihara dengan baik akan mampu memacu 
organisasi kearah perkembangan yang lebih baik. 
BNN Povinsi Riau memiliki visi Menjadi perwakilan BNN di Provinsi 
Riau yang profesional dan mampu  menyatukan dan menggerakkan seluruh 
komponen masyarakat, bangsa dan negara Indonesia dalam melaksanakan 
Pencegahan dan Pemberantasan dan Penyalahgunaan dan Peredaran Gelap 
Narkoba (P4GN).”Dan adapun misi BNN Provinsi  Riau adalah Bersama 
komponen masyarakat, Instansi Pemerintah terkait dan Instansi Swasta di Riau 
melaksanakan Pencegahan, Pemberdayaan Masyarakat, Pemberantasan, 
Rehabilitasi dan kerjasama di bidang pencegahan dan pemberantasan 




BNN Provinsi Riau juga memiliki kegiatan rutin sebelum melaksanakan 
pekerjaan mengadakan apel pagi pada pukul 08.00, dan pegawai BNN Provinsi 
dari hari senin hingga rabu memakai seragam dinas hitam putih dan pada hari 
kamis memakai seragam batik, dan pada hari jumat pegawai melakukan senam 
pagi. Pegawai BNN Provinsi Riau masih ada pegawai yang tidak mengikuti apel 
pagi sehingga masih ada pegawai yang sering telat. Dalam pelaksanaan apel pagi 
yang dilakukan BNN Provinsi riau masih ada pegawai yang tidak mengikuti apel 
pagi yang mana apel pagi yang dilakukan BNN untuk memberikan arahan atau 
bimbingan kepada pegawai. 
Selain dari budaya organisasi, kedisiplinan pegawai sangat penting  juga 
dimiliki pegawai untuk mewujudkan tujuan organisasi. Disiplin yang baik 
mencermerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang.Hal ini mendorong 
gairah kerja, semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan oleh karena itu, 
setiap perusahaan selalu berusaha agar para pegawai mempunyai disiplin dengan 
baik. disiplin kerja juga berperan penting adalam meningkatkan kinerja pegawai. 
Terlihat pada Pegawai  Badan Narkotika Nasional Provinsi Riau bahwasanya 
masih ada berbagai masalah kinerja pada Badan Narkotika Nasional Provinsi Riau 
dapat dilihat apakah pegawai kontituitas dan konsistensi terhadap visi dan misi 
organisasinya masih rendah, pelaksanaan kebijakan yang telah ditetapkan jauh 
berbeda dari apa yang diharapkan, dimana yang banyaknya menunda perkerjaan, 
keterlambatan menyelesaikan tugas yang diberikan kepada setiap pegawai, 
pelaksanaan wewenang dan tanggung jawab pegawai saat ini belum seimbang dan 
terdapat banyak pegawai yang integritas, loyalitas dan profesionalnya rendah. 
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masih ditemukan permasalahan tersebut di instansi Badan Narkotika Nasional 
Provinsi Riau sehingga berbagai upaya telah dilakukan, akan tetapi belum 
mencapai hasil yang optimal. Diduga terdapat pengaruh lain yang menyebabkan 
kinerja pegawai menurun yaitu salah satu terhadap displin kerja. 
Dengan demikian, maka disiplin kerja merupakan praktek secara nyata dari 
para pegawai terhadap perangkat peraturan yang tedapat dalam suatu organisasi. 
Dalam hal ini disiplin tidak hanya dalam bentuk ketaatan saja melainkan juga 
tanggung jawab yang diberikan oleh organisasi, berdasarkan pada hal tersebut 
diharapkan efektifitas pegawai akan meningkat dan bersikap serta bertingkah laku 
disiplin. Kedisiplinan pegawai dapat ditegakkan apabila peraturan-peraturan yang 
telah ditetapkan itu dapat diatasi oleh sebagian besar pegawainya dalam kenyataan, 
bahwa dalam suatu instansi apabila sebagian besar pegawainya mentaati segala 
peraturan yang telah ditetapkan, maka disiplin pegawai sudah dapat ditegakkan. 
Namun pada kenyataanya yang terlihat pada dengan demikian, maka 
disiplin kerja merupakan praktek secara nyata dari para pegawai terhadap perangkat 
peraturan yang tedapat dalam suatu organisasi. Dalam hal ini disiplin tidak hanya 
dalam bentuk ketaatan saja melainkan juga tanggung jawab yang diberikan oleh 
organisasi, berdasarkan pada hal tersebut diharapkan efektifitas pegawai akan 
meningkat dan bersikap serta bertingkah laku disiplin. Kedisiplinan pegawai dapat 
ditegakkan apabila peraturan-peraturan yang telah ditetapkan itu dapat diatasi oleh 
sebagian besar pegawainya dalam kenyataan, bahwa dalam suatu instansi apabila 
sebagian besar pegawainya mentaati segala peraturan yang telah ditetapkan, maka 
disiplin pegawai sudah dapat ditegakan. 
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Namun pada kenyataanya yang terlihat pada Badan Narkotika Nasional 
Provinsi Riau masih saja terdapat pegawai yang kurang displin. Sebagaimana 
contoh  ketika  pemberitahuan masuk seharusnya pegawai memulai pekerjaan tapi 
malah sebaliknya mereka malah bersantai dulu untuk menikmati sarapan atau 
sekedar berbincang dengan yang lainnya. Dikarenakan kurang disiplin dan 
kebiasaan pegawai yang kurang menepatkan waktu dalam bekerja sehingga 
kinerja pegawai kurang baik. Begitu juga dengan kedisplinan harus diterapkan 
dengan baik, agar tidak ada pegawai yang menganggur ketika berkerja ataupun 
berkerja pada hari libur (lembur).  
Ketidakhadiran seorang pegawai akan berpengaruh terhadap kinerja, 
sehingga instansi atau lembaga tidak bisa mencapai tujuan secara optimal. Berikut 
penulis sajikan data mengenai tingkat kehadiran pegawai merupakan hal yang 
sangat penting yang harus diperhatikan karena dapat mempengaruhi efesiensi dan 
efektifitas kinerja pegawai yang disebabkan terjadinya kurang displinnya pegawai. 
Tabel 1.3  Data Absensi Pegawai Badan Narkotika Nasional Provinsi 













A/Org I/Org S/Org 
2015 56 22 15 6 43 8 76,7 
2016 56 15 13 4 32 14 57,1 
2017 56 19 12 7 38 12 67,8 
2018 56 8 10 9 27 15 48,2 
Sumber: Badan Narkotika Nasional (BNN) Provinsi Riau Tahun  2019 
Berdasarkan tabel 1.3 dari tingkat Kehadiran Pegawai BNN  Provinsi 
Riau, dari data 4 tahun terakhir rata – rata tingkat kehadiran menunjukan fluktasi. 
Dimana tingkat kehadiran pegawai pada tahun 2015 yaitu sebesar 76,7%, dan 
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tingkat ketidakhadiran pegawai mulai menurun hanya mencapai 57,1% pada tahun 
2016, sedangkan pada tahun 2017 mengalami kenaikan ketidakhadiran kembali 
sebesar 67,8%, kemudian tingkat ketidakhadiran paling rendah pada tahun 2018 
sebesar 48,2%. Data tingkat Kehadiran Pegawai pada BNN Provinsi Riau tersebut  
tidak sesuai dengan standar hari kerja yang telah ditetapkan oleh instansi 
pemerintah, bahkan lebih cenderung mengalami penurunan dan  kenaikan-
kenaikan pada setiap tahunnya. 
Selain ketidakhadiran pegawai, keterlambatan pegawai pada BNN 
Provinsi Riau ini juga sangat bermasalah. Bahwa banyak nya pegawai yang 
datang terlambat. Dimana yang seharusnya jam kerja itu pada jam 08.00 wib 
tetapi mereka datang pada jam-jam 10.00 wib bahkan lewat. Dan mereka datang 
untuk mengisi absensi setelah itu akan pergi lagi dan datang pada waktu absensi 
siang dan sorenya. Setalah absensi para pegawai kabanyakan menghilang, ada 
yang duduk-duduk di kantin dan sebagian lagi tidak tau kemana. Itu yang terjadi 
pada BNN Provinsi Riau ini. 
Berdasarkan data izin pegawai dan keterlambatan di Badan Narkotika 
Nasional (BNN) Provinsi Riau kota Pekanbaru penulis menilai bahwa hal ini 
menunjukkan tingkat kedisiplinanpegawai masih relatif rendah. 
Berdasarkan latar belakang permasalahan diatas maka penulis tertarik 
melakukan penelitian ini dengan judul mengenai “Pengaruh  Budaya Organisasi 
dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai Badan Narkotika Nasional 





1.2 Rumusan Masalah 
Adapun rumusan masalah dalam penelitian ini adalah:  
1. Apakah budaya organisasi secara persial berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Narkotika Nasional 
(BNN) Provinsi Riau Kota Pekanbaru? 
2. Apakah disiplin kerja secara persial berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai pada Badan Narkotika Nasional (BNN) Provinsi 
Riau Kota Pekanbaru? 
3. Apakah budaya organisasi dan disiplin kerja secara simultan bepengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Narkotika 
Nasional (BNN) Provinsi Riau Kota Pekanbaru? 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
Tujuan dalam penelitian dapat disimpulkan sebagai berikut: 
1. Untuk mengetahui Disiplin Kerja TerhadapKerja dan Budaya Organisasi 
Terhadap Kinerja Pegawai Badan Narkotika Nasional Provinsi Riau. 
Untuk mengetahui pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kerja dan 
Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Badan Narkotika Nasional 
Provinsi Riau. 
 
1.4 Manfaat Penelitian 
Adapaun manfaat yang dapat diambil dari penelitihan ini : 
1. Bagi  Badan Narkotika Nasional Provinsi Riau 
Hasil penelitihan ini di harapkan menjadi pertimbangkan dan 
masukan bagi Badan Narkotika Nasional untuk meningkat kinerja pegawai 
yang lebih baik. 
  
13 
2. Bagi akademik 
Penelitihan ini dapat digunakan sebagai bahan penelitian lebih lanjut 
guna menambah wawasan dan pengetahuan tentang Pengaruh Disiplin 
Kerja dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Badan Narkotika 
Nasional Provinsi Riau. 
3. Bagi penelitian 
Penelitian ini diharapkan dapat menambah referensi dan wacana 
untuk mengembangkan ilmu pengetahuan tentang manajemen sumberdaya 
manusia khusunya yang berhubungan dengan Disiplin Kerja dan Budaya 
Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai. 
 
1.5 Sistematika Penulisan 
Sebagai gambaran umum tentang isi penulisan skripsi ini, maka penulis 
menyusunnya dalam enam bab, dan setiap babnya akan terdiri dari beberapa sub 
bab, kemudian antara bab yang satu dengan yang lainnya akan saling 
berhubungan dan merupakan satu kesatuan yang tidak dapat dipisahkan. 
BAB I :  PENDAHULUAN 
 Bab ini merupakan pendahuluan yang menguraikan tentang latar 
belakang masalah, perumusan masalah, tujuan dan manfaat penelitian 
serta sistematika penulisan 
BAB II : TELAAH PUSTAKA 
 Pada bab ini menguraikan teori-teori yang berhubungan dengan 





BABIII : METODE PENELITIAN 
 Bab ini menguraikan tentang lokasi dan waktu penelitian, jenis dan  
sumber data, teknik pengumpulan data, populasi , sampel, dan analisis  
data. 
BAB IV:  GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 
 Pada bab ini akan dibahas tentang sejarah singkat Badan Narkotika 
Nasional (BNN) 
BAB V:  HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 Pada bab ini penulis akan membahas mengenai hasil penelitian dan 
evaluasi terhadap hasil penelitian. 
BAB VI :  KESIMPULAN DAN SARAN 
 Bab ini adalah bab penutup yang berisikan tentang kesimpulan dan 
saran. 
 







  BAB II 
TELAAH PUSTAKA 
 
2.1 Manajemen Sumberdaya Manusia 
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumberdaya Manusia 
 Pada dasarnya manajemen adalah seni untuk mengatur atau mengelolah 
sumber daya yang ada dengan menerapkan fungsi – fungsinya untuk mencapai 
tujuan tertentu. Pencapaian tujuan perusahaan, permasalahan yang dihadapi 
manajemen bukan hanya terdapat pada bahan mentah, alat kerja, mesin – mesin 
produksi, uang dan lingkungan kerja  tetapi juga menyangkut sumber daya 
manusia. Sumber daya manausia di dalam perusahaan atau organisasi adalah 
karyawan atau pegawai. Karyawan atau sumber daya manusia merupakan sumber 
daya yang paling penting dalam sebuah organisasi atau perusahaan. Tanpa adanya 
sumber daya manusia perusahaan tidak bisa beroperasi untuk mencapai tujuan 
organisasi. Sumber daya manusia merupakan faktor penggerak sumber daya yang 
lain sehingga tujuan organisasi tercapai. Oleh sebab itu sumber daya manusia di 
dalam perusahaan harus di kelolah dengan baik agar efektif dan efisien. 
 Menurut Kasmir (2016: 6) manajemen sumberdaya manusia adalah 
proses pengelolahan manusia, melelui perencanaan, pelatihan, pengembangan, 
pemberian kompensasi, karier, keselamatan dan kesehatan serta manjega 
hubungan industrialsamapai pemutusan hubungan kerja guna mencapai tujuan 
perusahaan dan peningkatan kesejahteraan stakeholder. 
 Rachmawati  (2008: 3) mengemukakan Manajemen sumberdaya manusia 





pengawasan kegiatan–kegiatan pengadaan, pengembangan, pemberian 
kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan sumberdaya manuia 
agar tercapi berbagai individu organisasi dan masyarakat. 
Edison,dkk (2016: 10) Manjemen sumberdaya manusia adalah 
manajemen yang memfokuskan diri memaksimalkan kemampuan karyawan atau 
anggotanya melalui berbgai langkah strategis dalam rangka meningkatkan kinerja 
pegawai/karyawan menuju pengoptimalan tujuan organisasi. 
Hasibuan (2008: 10) Manajemen sumberdaya manusia adalah ilmu dan 
seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien 
membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarkat. 
Beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan manajemen sumberdaya manusia 
adalah ilmu dan seni mengatur sumberdaya manusia untuk dapat menunjang 
aktivitas organisasi secara efektif dan efisien dalam mencapai tujuan organiasasi 
sesuai dengan fungsi – fungsinya. 
 
2.2 Kinerja Pegawai 
2.2.1 Pengertian Kinerja pegawai 
Suatu organisasi perusahaan didirikan karena mempunyai tujuan tertentu 
yang ingin dan harus dicapai.Dalam mencapai tujuannya setiap organisasi di 
pengaruhi perilaku organisasi. Salah satu kegiatan yang paling lazim di lakukan 
dalam organisasi adalah kinerja pegawai, yaitu bagaimana ia melakukan segala 
sesuatu yang berhubungan dengan sesuatu pekerjaan atau peranan dalam 
organisasi. Pengertian kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai 
tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam 
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mewujudkan sasaran, tujuan visi dan misi organisasi yang di tuangkan melalui 
perencanaan strategi suatu organisasi.Arti kata kinerja berasal dari taka-kata job 
performance dan di sebut juga actual performance atau prestasi kerja atau prestasi 
sesungguhnya yang telah di capai oleh seseorang pegawai. 
Moeherionto (2012: 69) Menurut oxfoord dictionary, kinerja 
(performance) merupakan suatu tindakan proses atau cara bertindak atau 
melakukan fungsi organisasi.  
Moeheriono (dalam Rosyida 2010: 11) Dalam bukunya menyimpulkan 
pengertian kinerja pegawai atau defisi kinerja atau performance sebagai hasil 
kinerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu 
organisasi baik secara kualitatif maupun secara kuantitatif, sesuai dengan 
kewenangan, tugas dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya mencapai 
tujmuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai 
dengan moral ataupun etika. 
 Kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat 
pencapaian suatu pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam 
mewujudkan sasaran, tuijuan, visi dan misi organisasi yang di tuangkangan 
melalui perencanaan suatu strategi organisasi. Sebenarnya kinerja merupakan sutu 
konstruk, dimana banyak para ahli yang masih memilki sudut pandang yang 
berbeda dalam mendefinisikan kinerja, seperti yang di kemukakan oleh Ronnins. 
Mengemukakan bahwa kinerja sebagai fungsi interaksi antara kemampuandan 
ebility (A) Motivasiatau Motivation (M) dan kesempatan atauopportunity (O), 
yaitu kenerja = f (AxMxO). Artinya kinerja merupakan fungsi dari kemampuan, 
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motivasi dan kesmpatan.Sedangkan kinerja menurut Scriber, Bantam.English 
Dictionary menjelaskan. Knerja berasal dari kata to perform dengan beberapa 
entitasyaitu . 
1. Melakukan, menjelaskan, melaksanakan (to do or carry of aexecute).  
2. Memenuhinatau melaksakan kewajiban atau nazar (to dodischarge of fulfil 
as vow).  
3. Melaksanakan atau menyempurnakan tanggung jawab (to execute or 
complete of an undrestan king). 
4. Melakuakn sesuatu yang di harapkan oleh seseorang atau mesin (to dowhat 
is expected of a person machine).  
Moeharianto, (2012: 95) Kinerja sebagai hasil-hasil fungsi 
pekerjaan/kegiatan seseorang atau kelompok dalam suatu kegiatan organisasi 
yang dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk mencapai tujuan organisasi dalam 
periode tertentu.Fungsi kegiatan atua pekerjaan yang dimaksud disini ialah 
pelaksanaan hasil pekerjaan atau kegiatan seseorng atau kelompok yang menjadi 
wewenang dan tanggung jawabnya dalam suatu organisasi.Pelaksanaan hasil 
pekerjaan/prestasi kerja tersebut diarahkan untuk mencapai tujuan organisasi 
dalam jangka waktu tertentu. 
(Pabundu Tika. 2006: 121-122) Yuwalliatin (dalam Mangkuenegara. 
2006: 67) mengatakan bahwa kinerja diukur dengan instrumen yang 
dikembangkan dalam studi yang tergabung dalam ukuran kinerja secara umum 




1. Kuantitas kerja 
2. Kualitas kerja 
3. Pengetahuan tentang pekerjaan  
4. Perencanaan kegiatan Kinerja pegawai merupakan suatu hasil yang dicapai 
oleh pegawai tersebut dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang 
berlaku untuk suatu pekerjaan tertentu, kinerja pegawai dapat dilihat dari 
indikator indikator sebagai berikut:  
a. Keputusan tasa segala aturan yang telah di tetapkan organisasi. 
b. Dapat melaksanakan tugas atau pekerjaannya tanpa kesalahan atau 
dengan tingkat kesalahan yang paling rendah. 
c. Ketepatan dalam menjalankan tugas aspek-aspek kinerja pegawai 
dapat dilihat sebagai berikut: 
1) Hasil kerja, bagaimana seseorang itu mendapatkan sesuatu yang 
dikerjakannya. 
2) Kedisiplinan yaitu ketepatn dalam menjalankan tugas, bagaimana 
seseorang menyelesikan pekerjaannya sesuai dengan tuntutan 
waktu yng dibutuhkan.  
3) Tanggung jawab dan kerja sama, bagaimana seseorng bisa bekerja 
dengan baik walaupun dalam dengan ada dan tidaknya 
pengawasan.  
Mangkunegara (2010: 67) bahwa kinerja pegawai adalah hasil kerja secar 
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang di berikan kepadanya. 
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Edy Sutrisno (2010: 172) menyimpulkan kinerja sebagai hasil kerja 
pegawai dilihat dari aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja, dan kerja sama untuk 
mencai tujuan yang sudah di tetapkan oleh organisasi. 
 Dari berbagai uraian diatas dapat di tegaskan bahwa kinerja pegawai 
adalah, kinerja merupakan perbandingan hasil kerja yang dicapai oleh pegawai 
dengan standar yang telah ditentukan.Kinerja juga berarti hasil yang dicapai oleh 
seseorang, baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu organisasi sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
2.2.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Pencapaian Kinerja 
Menurut Kasmir (2016: 189) Faktor–faktor yang mempengaruhi kinerja 
adalah sebagai berikut : 
1. Kemampuan dan keahlian 
Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam 
melakukan suatu pekerjaan. Semakin memiliki kemampuan dan keahlian 
maka akan dapat menyelesaikan pekerjaan secara benar sesuai dengan 
yang di tetapkan. 
2. Pengetahuan  
Maksudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Sesorang yang 
memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan 
hasil pekerjan yang baik, demikian pulak sebaliknya. 
3. Rancangan kerja 
Merupakan rancanga pekerjaan yang akan memudahkan pegawai 
dalam mencapai tujuannya. 
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4. Keperibadian  
Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang di miliki sesorang. 
Setiap orang memiliki kepribadian atau krakter yang berbeda satu sama 
lainnya. Sesorang yang memiliki kepribadian atau krakter yang baik akan 
dapat melakukan pekerjaan secara sungguh–sungguh penuh tanggung 
jawab sehingga hasil pekerjaannya juga baik. 
5. Motivasi kerja 
Motivasi merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan 
pekerjaan. Jika pegawai memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya 
atau dorongan dari luar dirinya maka pegawai akan terangsasng atau 
terdorong untuk melakukan sesuatu dengan baik. 
6. Kepemimpinan  
Kepemimpinan merupakan prilaku seseorang pemimpin dalam 
mengatur dan mengelolah dalam memerintah bawahannya untuk 
mengerjakan sesuatu tugas dan tanggung jawab yang di berikannya. 
7. Gaya kepemimpinan 
Merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam mengatur, 
mengelola dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan sesuatu tugas 
dan tanggung jawab yang di berikannya. 
8. Budaya organisasi 
Merupakan kebiasaan – kebiasaan atau norma – norma yang 
berlaku dan yang dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan. 
Kebiasaan– kebiasaan atau norma–norma ini mngatur hal–hal yang 
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berlaku dan di terima seacara umum serta harus di patuhi oleh segenap 
anggota suatu perusahaan atau organisasi. 
9. Kepuasan kerja 
Suatu perasaan senang atau gembira atau perasaaan suka sesorang 
sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan. Jika pegawai merasa 
senang atau gembira atau suka untuk bekerja, maka hasil pekerjaannya  
berhasil baik. 
10. Lingkungan kerja 
Merupakan suasana atau kondisi disekitar lokasi tempat bekerja. 
Lingkungan kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana, dan prasarana 
serta hubunga kerja denga sesama rekan kerja. Jika lingkungan kerja dapat 
membuat suasana nyaman dan memberikan ketenangan maka akan dapat 
membuat suasana kerja menjadi kondusif sehingga dapat meningkatkan 
hasil kerja sesorang menjadi lebih baik karena bekerja tanpa ganguan. 
11. Loyalitas  
Merupakan kesetiaan pegawai untuk tetap bekerja dan membela 
perusahaan dimana tempatnya bekerja.Kesetiaan ini di tunjukkan terus 
bekerja sungguh – sungguh sekalipun perusahannya dalam kondisi kurang 
baik. 
12. Komitmen 
Meruakan kepatuhan pegawai untuk menjalankan kebijakan atau 
peraturan perusahan dalam bekerja.Komitmen juga diartikan kepatuhan 
pegawai kepada janji – janji yang telah di buatnya. 
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13. Disiplin kerja 
Merupakan usaha pegawai untuk menjalankan aktivitas aktivitas 
kerjanya secara sungguh – sungguh.Disiplin kerja dalam hal ini dapat 
berupa waktu, dimiliki pimpinan dan pegawai. 
2.2.3 Jenis-Jenis Penilaian Kinerja 
 Menurut Rivai (2011:562) jenis-jenis penilaian kinerja sebagai berikut:  
1. Penilaian hanya oleh atasan. 
a. Cepat dan langsung 
b. Dapat mengarah ke distrorsi karena pertimbangan-pertimbangan 
pribadi. 
2. Penilaian oleh kelompok lini: atasan dan atasannya lagi bersama sama 
membahas kinerja dari bawahan nya yang dinilai: 
a. Objektivitasnya lebih akurat dibandingkan kalau hanya oleh atasan 
sendiri.  
b. Individu yang dinilai tinggi dapat mendominasi penilaian. 
3. Penilaian oleh kelompok staf: atasan meminta satu atau lebih individu 
untuk bermusyawarah dengannya, atasan langsung yang membuat 
kepuasan akhir. 
a. Penilaian gabungan yang masuk akal dan wajar. 
4. Penilaian melalui keputusan komite: sama seperti pada pola sebelumnya 
kecuali bahwa manajer yang bertanggung jawab tidak lagi mengambil 
keputusan akhir, hasilnya didasarkan pada pilihan mayoritas.  
a. Memperluas pertimbangan yang ekstrim 
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b. Memperlemah integritas manajer yang bertanggung jawab  
c. Penilaian berdasarkan peninjauan lapangan: sama seperti pada 
kelompok staf, namun melibatkan wakil dari pimpinan pengembangan 
atau departemen SDM yang bertindak sebagai peninjau yang 
independen. 
d. Membawa suatu pikiran yang tetap kedalam satu penilaian lintas sector 
yang besar. 
5. Penilaian oleh bawahan dan sejawat. 
a. Mungkin terlau subjektif 
b. Mungkin digunakan sebagai tambahan pada metode penilaian yang 
lain. 
2.2.4 Penilaian Kinerja 
Penilaian Kinerja merupakan suatu proses organisasi dalam menilai 
kinerja pegawainya. Secara umum tujuan dari penelitian kinerja adalah 
memberikan timbal balik kepada pegawai dalam upaya memperbaiki kerja 
pegawai, dan untuk meningkatkan produktivitas organisasi.Secara khusus tujuan 
penilaian kerja adalah sebagai pertimbangan keputusan organisasi terhadap 
pegawainya mengenai promosi, mutasi, kenaikan gaji, pendidikan dan pelatihan 
ataupun kebijakan manajerial lainnya.Setiap pegawai dalam melaksanakan 
kewajiban atau tugas merasa bahwa hasil kerja mereka tidak terlepas dari 
penilaian atasan baik secara langsung maupun tidak langsung, penilaian kinerja 




Menurut Rivai (2011:563) manfaat penilaian kinerja adalah : 
Manfaat bagi pegawai yang dinilai: 
1. Meningkatkan motivasi  
2. Meningkatkan kepuasan kerja 
3. Adanya kejelasan standar hasil yang diharapkan 
4. Adanya kesempatan berkomunikasi 
5. Peningkatan pengertian tentang nilai pribadi 
Manfaat bagi penilai: 
1. Meningkatkan kepuasan kerja 
2. Kesempatan untuk mengukur dan mengidentifikasikan kecendrungan 
kinerja pegawai. 
3. Meningkatkan kepuasan kerja baik dari para manajer ataupun pegawai.  
4. Sebagai sarana meningkatkan motivasi pegawai. 
5. Bisa mengidentifikasikan kesempatan untuk rotasi pegawai.  
Manfaat bagi perusahaan 
1. Perbaiki seluruh simpul unit-unit yang ada dalam perusahaan.  
2. Meningkatkan kualitas komunitas 
3. Meningkatkan motivasi pegawai secara keseluruhan. 
4. Meningkatkan pandangan secara luas menyangkut tugas yang dilakukan 




2.2.5 Indikator Kinerja 
Menurut Mangkunegara (2009:67), kinerja pegawai dapat dinilai dari:  
1. Kualitas Kerja  
Menunjukan kerapihan, ketelitian, keterkaitan hasil kerja dengan 
tidak mengabaikan volume pekerjaan.Adanya kualitas kerja yang baik 
dapat menghindari tingkat kesalahan dalam penyelesaian suatu pekerjaan 
yang dapat bermanfaat bagi kemajuan perusahaan. 
2. Kuantitas Kerja  
Menunjukan banyaknya jumlah jenis pekerjaan yang dilakukan 
dalam satu waktu sehingga efisiensi dan efektivitas dapat terlaksana sesuai 
dengan tujuan perusahaan. 
3. Tanggung Jawab  
Menunjukkan seberapa besar pegawai dalam menerima dan 
melaksanakan pekerjaannya, mempertanggung jawabkan hasil kerja serta 
sarana dan prasarana yang digunakan dan perilaku kerjanya setiap hari. 
4. Kerja Sama  
Kesediaan pegawai untuk berpartisipasi dengan pegawai yang lain 
secara vertikal dan horizontal baik didalam maupun diluar pekerjaan 
sehingga hasil pekerjaan akan semakin baik. 
5. Inisiatif 
Adanya inisiatif dari dalam diri anggota organisasi untuk 
melakukan pekerjaan serta mengatasi masalah dalam pekerjaan tanpa 
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menunggu perintah dari atasan atau menunjukan tanggung jawab dalam 
pekerjaan yang sudah kewajiban seorang pegawai. 
2.2.6 Pandangan Islam terhadap Kinerja 
Arah pekerjaan yang jelas, landasan yang mantap, dan cara-cara  
mendapatkannya yang transparan merupakan amal  perbuatan yang dicintai  Allah 
SWT. Manusia adalah faktor penting dalam mensukseskan suatu pekerjaan. Oleh 
karena semua  perusahaan saat ini tidak akan mengabaikan upaya peningkatan 
kualitas SDM sebagai usaha untuk meningkatkan kualitas produksi 
perusahaannya. SDM yang unggul merupakan asset perusahaan yang sangat 
bernilai. Manusia sebagai mahluk Allah yang paling sempurna penciptaannya 
dilengkapi dengan kemampuan untuk berfikir,  Islam telah memberikan jaminan 
dan penetapan harta kekayaan yang dimiliki, meski untuk memperolehnya 
diharuskan berusaha dan bekerja. Seperti yang dijelaskan dalam QS.Al -Mulk ayat 
2:    
                              
Artinya: yang menjadikan mati dan hidup, supaya Dia menguji kamu, siapa di 
antara kamu yang lebih baik amalnya. dan Dia Maha Perkasa lagi Maha 
Pengampun, 
 
Ayat di atas menjelaskan bahwa Allah telah memberikan karunia-Nya 
kepadamu di muka bumi ini  dan makanlah setengah dari rizki-Nya. Maka dari itu 
jika kamu mau bekerja dan berusaha maka Allah akan memberi kenikmatannya. 
Di dalam usaha kepemilikan dan dalam usaha mengelola sumber-sumber ekonomi 
merupakan pekerjaan yang berkaitan. Meskipun usaha dan kerja manusia tidak 
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menjamin diperbolehkannya kepemilikan, manusia harus tetap melaksanakan 
profesionalisme di dalamnya.  
Sebab melaksanakan suatu aktivitas ekonomi tanpa berusaha mencapai 
hasil adalah sia-sia. Karena itu yang dituntut dari manusia adalah sikap kesadaran 
untuk mencurahkan kemampuan seoptimal mungkin agar mencapai keberhasilan 
usaha. Sifat profesional adalah bekerja dengan  maksimal serta penuh  komitmen 
dan kesungguhan. Sifat profesionalisme ini digambarkan dalam Al-Qur‟an surah 
al-Israa ayat 84: 
(  الًيِبَس ٰىَدَْهأ َُوه ْنَِمب َُملَْعأ ْمُكُّبََرف ِهَِتلِكاَش َٰيلَع ُلَمَْعي ٌّلُك ُْلق٤٨  ) 
Artinya: Katakanlah: "Tiap-tiap orang berbuat menurut keadaannya masing-
masing". Maka Tuhanmu lebih mengetahui siapa yang lebih benar 
jalannya. 
 
Pada ayat di atas, dikemukakan bahwa setiap beramal dan berbuaat sesuai 
dengan kemampuan. Artinya seseorang harus bekerja dengan penuh ketekunan 
dengan kecurahkan seluruh keahliannya. Jika seseorang bekerja sesuai dengan 
kemampuannya, maka akan melahirkan hal -hal yang optimal. Dalam ajaran 
Islam, segala sesuatu harus dilakukan secara rapi, benar, tertib, dan teratur 
(professional). Proses-prosesnya harus diikuti dengan baik.  
Sesuatu tidak boleh dilakukan secara asal-asalan. Contoh manajemen 
SDM Nabi: Suatu ketika ada seorang sahabat (Abu Dzar) yang belum mendapat 
tugas, datang bertanya kepada Nabi Muhammad,  mengapa ia tidak mendapat 
tugas (amanah) sementara sahabat-sahabat yang lain  ada yang ditunjuk menjadi 
gubernur (Mu‟adz ibn Jabal), bendahara Negara („Umar ibn Khaththab), 
panglima perang (Khalid ibn Walid), dan sebagainya. Nabi Muhammad 
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mengatakan, “Fisik engkau sangat lemah sehingga tidak sanggup jika dibebani 
tugas -tugas berat seperti yang diberikan kepada mereka. 
 
2.3 Budaya Organisasi 
2.3.1 Pengertian Budaya Organisasi 
 Secara tidak sadar tiap-tiap orang di dalam suatu organisasi mempelajari 
budaya yang berlaku di dalam organisasinya. Apalagi bila ia sebagai orang baru 
supaya dapat diterima oleh lingkungann tempat bekerja, ia berusaha mempelajari 
apa yang dilarang dan apa yang diwajibkan, apa yang baik dan apa yang buruk, 
apa yang benar dan apa yang salah; dan apa yang harus dilakukan dan apa yang 
tidak boleh dilakukan di dalam organisasi tempat bekerja itu. 
 Menurut Sutrisno (2010:72) Budaya organisasi adalah sebagai perangkat 
sistem nilai-nilai (values), atau norma-norma (beliefs), asumsi-asumsi 
(asssumptions), atau norma-norma yang telah lama berlaku, disepakati dan diikuti 
oleh para anggota suatu organisasi sebagai pedoman perilaku dan pemecahan 
masalah-masalah organisasinya. 
 Budaya organisasi juga disebut sebagai budaya perusahaan, menurut 
Sutrisno (2011:2) budaya organisasi merupakan sebagai perangkat sistem nilai-
nilai, keyakinan-keyakinan, atau norma-norma yang telah lama berlaku, disepakati 
dan diikuti oleh para anggota suatu organisasi sebagai pedoman perilaku dan 




2.3.2 Pengertian Budaya Organisasi Menjelaskan Hirarki Budaya 
Korporat sebagai berikut: 
1. Para anggapan dasar/basic assumptions; merupakan level yang yang paling 
dalam, dan berada di alam bawah sadar. 
2. Values; merupakan level kepedulian berikutnya tentang sebaiknya menjadi 
apa didalam organisasi. 
3. Norma; memberitahukan para anggota apa yang sebaiknya dan tidak 
sebaiknya untuk melakukan dibawah keaadaan tertentu. 
4. Artifact; merupakan wujud kongkrit seperti sistem, prosedur, peraturan, 
struktur dan aspek fisik dari organisasi, (Cummings dan Worley 
dalamChatab,2007: 9). 
Budaya merupakan pengendali sosial dan pengatur jalannya organisasi 
atas dasar nilai dan keyakinan yang dianut bersama, sehingga menjadi norma 
kerja kelompok, dan secara perasional disebut budaya kerja karena merupakan 
pedoman dan arah perilaku kerja pegawai (Chatab, 2007: 10 11). 
Dari pengertian tersebut dapat dipahami bahwa budaya organisasi 
mencakup aspek yang lebih luas dan lebih mendalam dan justru menjadi suatu 
dasar bagi terciptanya suatu iklim organisasi yang ideal.Budaya organisasi adalah 
nilai dan keyakinan bersama yang mendasari identitas organisasi.Dengan 
demikian dapat dipahami bagaimana budaya mampu memberi suatu identitas dan 
arah bagi keberlangsungan hidup organisasi (Kreitner dan Kinicki dalam 
Chatab, 2007: 10). 
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Budaya organisasi tidak bisa begitu saja ditangkap dan dilihat oleh orang 
luar, namun dapat dipahami dan dirasakan melalui perilaku-perilaku anggotanya 
serta nilai-nilai yang mereka anut. Berdasarkan teori para ahli diatas, maka dapat 
disimpulkan bahwa budaya organisasi adalah pemaknaan bersama seluruh 
anggota organisasi yang berkaitan dengan nilai, keyakinan, tradisi dan cara 
berpikir unik yang dianutnya dan tampak dalam perilaku mereka, dalam usaha 
pencapaian tujuan perusahaan yang telah ditetapkan 
2.3.3 Indikator Budaya Organisasi 
Budaya organisasi merupakan kesepakatan perilaku anggota dalam 
organisasi yang selalu berusaha menciptakan efisiensi, kreatif, bebas dari 
kesalahan dan berfokus pada hasil, sehingga indikator budaya organisasi menurut 
Wirawan (2007:129) mengemukakan indikator budaya organisasi sebagai 
berikut:  
1. Pelaksanaan Norma-Norma adalah pelaksanaan perilaku yang menentukan 
respon pegawai mengenai apa yang dianggap tepat dan tidak tepat didalam 
situasi tertentu. Norma pada organisasi sangat penting karena mengatur 
perilaku pegawai, sehingga perilaku pegawai dapat diramalkan dan 
dikontrol.  
2. Pelaksanaan Nilai-nila merupakan pedoman atau kepercayaan yang 
digunakan oleh organisasi untuk bersikap jika berhadapan dengan situasi 
yang harus membuat pilihan yang berhubungan erat dengan moral dan 
kode etik yang menentukan apa yang harus kita lakukan.  
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3. Kepercayaan-Kepercayaan organisasi berhubungan dengan apa yang 
menurut organisasi dianggap benar dan tidak benar. Kepercayaan 
melukiskan karakteristik moral organisasi atau kode etik organisasi, 
misalnya memberikan upah minimum sesuai dengan kebutuhan layak akan 
meningkatkan motivasi kerja pegawai. 
4. Berorientasi kepada semua kepentingan anggota. Kerja tim yang 
dilaksanakan anggota terhadap tupoksi mereka akan terkait dengan tim 
bagian lain yang berbeda tupoksinya. Apabila anggota melaksanakan 
tugasnya dengan teliti dan cermat, mereka akan selalu berorientasi kepada 
sesama anggota agar dapat tercapai target organisasi.  
5. Agresif dalam bekerja. Produktivitas yang tinggi dapat dihasilkan dengan 
kualitas keahlian, disiplin, rajin, sehat dan agresif (berkemauan) dalam 
bekerja.  
6. Mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja. Performa di atas harus 
dipertahankan untuk menjaga kestabilan kerja 
2.3.4 Karakteristik Budaya Organisasi 
Budaya pada hakekatnya merupakan pondasi bagi suatu organisasi. Jika 
pondasi yang dibuat tidak cukup kokoh, maka betapapun bagusnya suatu 
bangunan, ia tidak akan cukup kokoh untuk menopangnya. Organisasi bisa 
mengarahkan masyarakat untuk memperhatikan satu dua aspek terkait dengan 
budaya yang akan dibangun. Karakteristik utama dalam budaya organisasi, yaitu: 
(Robbins, 2009 : 480). 
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a. Inisiatif. individual Tingkat tanggung jawab, kebebasan, dan independensi 
yang dipunyai individu.  
b. Toleransi. terhadap tindakan beresiko. Sejauh mana para karyawan 
dianjurkan untuk bertindak agresif, inovatif, dan mengambil resiko. 
c. Arah. Sejauh mana organisasi tersebut menciptakan dengan jelas sasaran 
dan hararapan mengenai prestasi. 
d. Integrasi. Tingkat sejauh mana unit-unit dalam organisasi didorong untuk 
bekerja dengan cara yang terkoordinasi. 
e. Dukungan dari manajemen. Tingkat sejauh mana para manajer memberi 
komunikasi yang jelas, bantuan, serta dukungan terhadap bawahan 
mereka.  
f. Kontrol. Jumlah peraturan dan pengawasan langsung yang digunakan 
untuk mengawasi dan mengendalikan perilaku pegawai.  
g. Identitas. Tingkat sejauh mana para anggota mengidentifikasi dirinya 
secara keseluruhan dengan organisasinya ketimbang dengan kelompok 
kerja tertentu atau dengan bidang keahlian professional.  
h. Sistem imbalan. Tingkat sejauh mana alokasi imbalan (misal, kenaikan 
gaji, promosi) didasarkan atas kriteria prestasi pegawai sebagai kebalikan 
dari senioritas, sikap pilih kasih, dan sebagainya. 
i. Toleransi terhadap konflik. Tingkat sejauh mana para pegawai didorong 
untuk mengemukakan konflik dan kritik secara terbuka.  
j. Pola-pola komunikasi tingkat sejauh mana komunikasi organisasi dibatasi 
oleh hierarki kewenangan yang formal. 
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Budaya itu mengemukakan kepada pegawai hal-hal seperti ketidakhadiran 
yang dapat diterima (Nicholson dan Johns, 2008: 397).Beberapa budaya 
mendorong pegawainya untuk menggunakan hari-hari sakitnya untuk 
bekerja/lembur dan melakukan pengurangan absensi kerja demi optimalisasi 
produktivitas. Karakteristik penting budaya organisasi mencakup sebagai berikut: 
a. Keteraturan perilaku yang dijalankan, seperti pemakaian bahasa atau     
terminologi yang sama 
b. Norma,seperti standar perilaku yang ada pada suatu organisasi atau 
komunitas 
c. Nilai yang dominan, seperti mutu produk yang tinggi, efiseinsi yang tinggi 
d. Filosofi, seperti kebijakan bagaimana pekerja diperlakukan 
e. Aturan, seperti tuntunan bagi pekerja baru untuk bekerja didalam 
organisasi 
f. Iklim organisasi, seperti cara para anggota organisasi berinteraksi dengan 
pelanggan internal dan eksternal atau pengaturan tata letak bekerja (secara 
fisik) (Luthans, 2007 dalam Chatab, 2007: 11).  
2.3.5 Fungsi Budaya Organisasi  
Setiap organisasi bertanggung jawab untuk mengembangkan suatu 
perilaku organisasi yang mencerminkan kejujuran dan etika yang 
dikomunikasikan secara tertulis dan dapat dijadikan pegangan oleh seluruh 
pegawainya. Budaya tersebut harus memiliki akar dan memiliki nilai-nilai luhur 
yang menjadi dasar bagi etika pengelolaan suatu organisasi yang mencakup 
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profesionalisme, kerjasama, keserasian, keselarasan, keseimbangan, dan 
kesejahteraan. Budaya menjalankan sejumlah fungsi didalam organisasi, yaitu:  
a) Budaya mempunyai peran menetapkan tapal batas;  
b) Budaya memberi rasa identitas kepada anggota-anggota organisasi;  
c) Budaya mempermudah timbulnya komitmen pada sesuatu yang lebih luas 
dari kepentingan diri pribadi seseorang; 
d) Budaya itu meningkatkan kemantapan sistem sosial; 
e) Mekanisme pembuat makna dan mekanisme pengendali yang memandu 
dan membentuk sikap serta perilaku pegawai, (Robbins (2007: 725).  
 
2.4 Disiplin  
2.4.1 Pengertian Disiplin 
Kedisiplinan merupakan fungsi operasional manajemen sumber daya 
manusia yang terpenting karena semakin baik disiplin kerja pegawai, semakin 
baik kinerja yang dapat dicapai. Tanpa disiplin yang baik, sulit bagi organisasi 
untuk mencapai hasil yang optimal. Kedisiplinan merupakan faktor yang utama 
yang diperlukan sebagai alat peringatan terhadap pegawai yang tidak mau berubah 
sifat dan perilakunya. Sehingga seorang pegawai dikatakan memiliki disiplin yang 
baik jika pegawai tersebut memiliki rasa tanggung jawab terhadap tugas yang 
diberikan kepadanya. 
Heidjrahcman dan Husnan, (2002: 15) mengungkapkan disiplin adalah 
setiap perseorangan dan juga kelompk yang menjamin adanya kepatuhan terhadap 
perintah dan berinisiatif untuk melakukan suatu tindakan yang di perlukan 
seandainya tidak ada perintah.  
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Menurut Davis (2002: 112) Disiplin adalah tindakan manajemen untuk 
memberikan semangat kepada pelaksanaan standart organisasi ini adalah pelatihan 
yang mengarah pada upaya membenarkan dan melibatkan pengetahuan–
pengetahuan sikap dan prilaku pegawai sehingga ada kemauan pada diri pegawai 
sehingga ada kemauan pada diri pegawai untuk menuju pada kerjasama dan 
prestasi yang baik. 
Menurut Hasibuan (2013: 194 ) kedisiplinan adalah kesadaran dan 
kesediaan seseoran mentaati semua peraturan perusahaan dan norma – norma sosil 
yang berlaku. Kesadaran adalah sikap seseorang yng secara suka rela mantaati 
semua peraturan dan sadar akan tugas dan tanggun jawab. 
Menurut Rivai (2009: 825) disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan 
alat para manejer untuk berkomunikasi dengan pegawai agar mereka bersedia 
untuk mengubah suatu prilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan 
kesadaran dan kesediaan sesorang mentaati semua peraturan perusahaan dan 
norma – norma sosial yang berlaku. 
Menurut Nuraini (2013: 106) disiplin mengandung arti cara serta gaya 
hidup, teratur dan terkendali sebagai kemampuan dari kesadaran akan keyakinan, 
identitas dan tujuan akan nialai – nilai tertentu yang telah membudaya dalam diri 
seseorang. 
2.4.2 Pembinaan disiplin kerja pegawai 
Menurut Hasibuan(2009:194) pada dasarnya banyak faktor-faktor yang 
mempengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai suatu organisasi, diantaranya: 
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a. Tujuan dan Kemampua, ikut mempengaruhi tingkat disiplin kerja pegawai. 
Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta 
cukup menantang bagi kemampuan pegawai. Hal ini berarti tujuan 
(pekerjaan) yang dibebankan pada pegawai harus sesuai dengan 
kemampuan pegawai tersebut, agar dapat bersungguh-sungguh dan 
berdisiplin baik untuk mengerjakannya. 
b. Teladan Pemimpin,  sangat berperan dalam menentukan disiplin kerja 
pegawai karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para 
bawahannya. Dan keteladanan pimpinan yang baik maka disiplin kerja 
pegawai akan ikut baik. Sebagai seorang pimpinan harus menyadari bahwa 
dirinya menjadi contoh dan diteladani oleh bawahannya, untuk itu 
pimpinan harus mempunyai kedisiplinan yang baik agar bawahan juga 
dapat melaksanakan disiplin yang baik. 
c. Balas jasa, (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi disiplin kerja 
pegawai karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan 
pegawai terhadap pekerjaannya maka disiplin akan terlaksana. Balas jasa 
berperan penting dalam menciptakan disiplin kerja pegawai. 
d. Keadilan, akan ikut mendorong terwujudnya disiplin kerja pegawai, karena 
sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan ingin diperlakukan 
sama.  
e. Waskat (pengawasan melekat), adalah tindakan nyata yang paling efektif 
dalam mewujudkan disiplin kerja. Secara efektif merangsang disiplin dan 
moral kerja pegawai, karena pegawai dapat perhatian, bimbingan, petunjuk 
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dan pengarahan dari atasannya langsung. Dengan waskat ini pimpinan 
akan dapat mengetahui secara langsung kedisiplinan pegawai sehingga 
pimpinan dapat menilai kondisi setiap pegawai. Selain mengawasi disiplin 
kerja pegawai, waskat juga mencari sistem kerja yang efektif untuk 
mewujudkan tujuan organisasi dan pegawai. 
f. Ketegasan pimpinan, dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi 
disiplin kerja pegawai. Pimpinan harus berani dan bertindak tegas untuk 
menghukum setiap pegawai yang indisipliner sesuai dengan sanksi. 
g. Sanksi hukum/Punishment, Sanksi hukum berperan penting dalam 
memelihara disiplin kerja pegawai, karena dengan sanksi hukum yang 
berat pegawai akan semakin takut untuk melanggar peraturan-peraturan 
organisasi sehingga perilaku yang indisiliner akan berkurang. Berat atau 
ringan sanksi yang diterapkan tersebut juga mempengaruhi baik atau 
buruknya disiplin kerja pegawai. Hendaknya sanksi hukum tersabut tidak 
terlalu berat supaya sanksi tersebut dapat dijadikan pelajaran untuk 
mendidik pegawai agar mengubah perilakunya. Sanksi hukum yang wajar 
dan bersipat mendidik akan menjadi motivasi untuk memelihara disiplin. 
h. Hubungan kemanusiaan Menciptakan hubungan yang baik dan harmonis 
sesama pegawai baik hubungan atasan maupun kepada bawahannya yang 
terdiri dari directsinglerelationship, directgroup relationship dan cross 
relationship akan ikut menciptakan disiplin kerja pegawai yang baik. 
Dengan menciptakan human relationship yang serasi akan terwujudnya 
lingkungan kerja yang nyaman. 
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2.4.3 Faktor – Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 
Menurut Mulyadi (2015: 54) ada banyak faktor yang mempengaruhi 
tegak tidaknya suatu disiplin didalam suatu organisasi faktor – faktor tersebut 
antara lain : 
1. Faktor pengaruh pemberian kompenasi 
Seberapa besar dalam pemberian kompensasi yang di terima  oleh 
pegawai akan mempengaruhi tegaknya disiplin pegawai. 
2. Faktor keteladanan pimpinan dalam peusahaan 
Faktor keteladan pimpinan sangat penting untuk menegakkan 
disiplin kerja. Karena semua pegawai selalu memperhatikan semua sikap 
seorang pimpinan dalam menjalnkan dan menegakkan disiplin kerja  
3. Faktor adanya aturan atau tolak ukur yang pasti akan dijadikan sebagai 
pegangan. 
Sebuah perusahaan tidak akan bisa melaksnkan disiplin kerja tanpa 
adanya aturan yang pasti secara tertulis dan mengikat. Untuk dapat 
dijadikan pegangan yang kuat secara bersama. Disiplin kerja tidak akan 
mungkin di tegakkan oleh semua pegawai apa bila tidak dibuat secara 
tertulis. 
4. Faktor ketegasan pimpinan dalam mengambil keputusan  
Apabila ada pegawai yang melanggar peraturan disiplin kerja maka 
sebagai pimpinan harus tegas dan berani dalam mengambil keputusan 




5. Faktor adanya pengawasan dari pimpinan 
Setiap kegiatan pada perusahaan sangat penting dengan adanya 
pengawasan dan pengarahan, pengarahan tersebut akan mengarahkan para 
pegawai agar dapat melaksanakan tugas sehari – harinya dengan disiplin 
dan tepat pada waktunya yang telah dibuat oleh perusahaan. 
6. Faktor perhatian kepada pegawai 
Semua pegawai mempunyai krakter atau sifat yang seragam maka 
pegawai tidak akan puas dengan pemberian kompensasi yang diterimanya 
walaupun kompensasi itu sangat tinggi oleh karna itu pegawai masih 
sangat membutuhkan perhatian dari pimpinan untuk meningkatkan disiplin 
kerja. 
7. Faktor yang mendukung tegaknya disiplin 
Suatu kebiasaan–kebiasaan yang bisa mendukung dalam 
melaksanakan disiplin kerja anatar atasan dan bawah atau antara semua 
pegawai saling menghormati dan saling mendoakan hal – hal yang baik 
bila bertemu di lingkunngan kerja. 
2.4.4 Indikator Kedisiplinan 
 Menurut Singodimejo dalam Sutrisno (2011:94) adalah sebagai berikut: 
1. Taat terhadap aturan waktu Dilihat dari jam masuk kerja, jam pulang, dan 
jam istirahat yang tepat waktu sesuai dengan aturan yang berlaku di 
perusahaan. 
2. Taat terhadap peraturan perusahaan Peraturan dasar tentang cara 
berpakaian, dan bertingkah laku dalam pekerjaan.  
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3. Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan Ditunjukan dengan cara-
cara melakukan pekerjaan-pekerjaan sesuai dengan jabatan, tugas, dan 
tanggung jawab serta cara berhubungan dengan unit kerja lain.  
4. Taat terhadap peraturan lainnya diperusahaan Aturan tentang apa yang 
boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan oleh para pegawai dalam 
perusahaan. 
 
2.5 Pengaruh Antar Variabel 
2.5.1 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja 
 Kasmir, 2016: 189 Budaya organisasi Merupakan kebiasaan–kebiasaan 
atau norma–norma yang berlaku dan yang dimiliki oleh suatu organisasi atau 
perusahaan. Kebiasaan–kebiasaan atau norma–norma ini mengatur hal – hal yang 
berlaku dan di terima secara umum serta harus di patuhi oleh segenap anggota 
suatu perusahaan atau organisasi. Kemampuan anggota organisasi untuk menuruti 
atau mengikuti kebiasaan atau norma ini akan mempengaruhi kinerja seseorang 
atau kinerja organisasi. Demikian pula jika tidak memenuhi kebiasaan atau norma 
– norma maka akan menurunkan kinerja organisasi atau perusahaan. Dengan 
demikian budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
Amah (2017) melakukan penelitian tentang Pengaruh Budaya Organisasi 
Terhadap Kinerja pegawai di PDAM Tirta Taman Sari Kota Madiun.Untuk 
mengetahui pengaruh budaya oranisasi terhadap kinerja dengan melibatkan 102 
pegawai sebagai sampel.Berkontribusi bahwa budaya organisasi berpengaruh 




2.5.2 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 
Disiplin kerja merupakan usaha pegawai untuk menjalankan aktivitas 
aktivitas kerjanya secara sungguh – sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini dapat 
berupa waktu, dimiliki pimpinan dan pegawai ( Kasmir, 2016: 189) 
Hasibuan (2013:193) mengemukakan bahwa kedisiplinan adalah fungsi 
operatif keenam dari Manajemen Sumber Daya Manusia.Kedisiplinan merupakan 
fungsi operatif MSDM yang terpenting karena semakin baik disiplin pegawai, 
semakin tinggi prestasi kerja yang dapat dicapainya. Tanpa disiplin pegawai yang 
baik, sulit bagi organisasi perusahaan mencapai hasil yang optimal. 
Hajrina, Mariam dan Wijiyanty (2016)  melakukan penelitian tentang 
Pengaruh  Disiplin Kerja Terhadap Kinerja pegawai  bagian marketing pada Hotel 
Millenium Sirih Jakarta. Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap 
kinerja dengan melibatkan 20 pegawai sebagai sampel. Berkontribusi disiplin 
kerja  berpengaruh terhadap kinerja. 
 
2.6 Penelitian Terdahulu 
Penelitian terdahulu yang digunakan penulis adalah sebagai dasar dalam 
penyusunan penelitian.Tujuannya adalah untuk mengetahui hasil yang telah 
dilakukan oleh penelitian terdahulu, sekaligus sebagai perbandingan dan 
gambaran yang dapat mendukung kegiatan penelitian berikutnya yang sejenis. 
Kajian yang digunakan yaitu mengenai budaya organisasi, disiplin kerja, yang 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Berikut ini adalah perbandingan penelitian 
terdahulu yang mendukung penelitian penulis. 
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Raharjo dan Prawatya (2012) yang meneliti Pengaruh Disiplin Kerja dan 
Budaya Organisasi terhadap Kinerja pegawai di PT Minyak Kayu Putih di KRAI 
Purwodadi berpengaruh positif pada kinerja pegawai. Artinya naik turunnya 
kinerja pegawai dipengaruhi oleh faktor disiplin dan budaya organisasi. 
Saputra (2016) menyatakan dalam penelitian yang berjudul Pengaruh 
Disiplin Kerja dan Kompetensi Kerja terhadapa Kinerja pegawai CV Mangrove 
International Yogyakarta. Menjelaskan bahwa disiplin kerja berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai. 
Herdiany (2015) menjelaskan bahwa budaya organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dalam penelitiannya yang berjudul 
Pengaruh Budaya Organisasi, Motivasi dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 
pegawai di PT Iskandar Indah Printing Textile Surakarta. 
Penelitian yang dilakukan penulis dengan penelitian terdahulu memiliki 
perbedaan diantaranya  objek penelitian yang dilakukan penulis berbeda dengan 
objek penelitian terdahulu dan adanya perbedaan teori yang dipakai penulis 
dengan penelitian terdahulu yang digunakan. Indikator yang digunakan dengan 
penelitian terdahulu memiliki perbedaan dan alat analisis yang digunakan penulis 
dengan penelitian juga memiliki perbedaan. 
 
2.7 Variabel Penelitian 
2.7.1 Variabel Bebas 
Variabel bebas (X) merupakan yang tiadak di pengaruhi dengan variabel 
lain, ada dua variabel bebas yang digunakan dalam penelitian ini adalah budaya 
organisasi  ( X1) dan disiplin kerja(X2) . 
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2.7.2 Variabel Terikat 
Variabel terikat (Y) merupakan variabel yang di pengaruhi oleh variabel 
lain variabel yang dugunakan dalam penelitian ini adalah Kinerja. 
 
2.8 Defenisi Operasional  
 Adapun defenisi operasional dalam penelitihan ini ialah variabel bebas (X) 
merupakan variabel  yang tidak di pengaruhi variabel lain variabel yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah budaya organisasi (X1) dan disiplin kerja 
(X2) sedangkan variabel terikat kinerja pegawai (Y) merupakan variabel yang 
dipengaruhi variabel lain dibawah ini: 
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2.9 Kerangka Konsep Pemikiran Penelitian 
Berdasarkan landasan dan teori serta penelitian terdahulu, maka dapatlah 
disimpulkan suatu kerangka pemikiran dalam penelitian ini sebagaimana yang 





Gambar 2.1 : 
Model Kerangka Pemikiran Tentang Pengaruh Budaya 
Organisasi (X1) dan Disiplin Kerja (X2) Terhadap 
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Sumber : Kasmir (2016: 189) 





2.10 Hipotesis Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah dan kajian teori diatas maka peneliti 
mengangkat hipotesis, diduga : 
a. Diduga budaya organisasi secara persial berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja  pegawai pada Badan Narkotika Nasional (BNN)  Provinsi Riau  
b. Diduga disiplin kerja secara persial berpengaruh signifikan terhadap 









c. Diduga budaya organisasi dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Narkotika Nasional 























3.1 Lokasi dan Waktu Penelitian 
Penelitian dilaksanakan pada tanggal 20 desember 2018 sampai dengan 
selesai.penelitian ini bertempat di Jalan  Pepaya no. 65 Pekanbaru Riau dan 
Waktu penelitian ini direncanakan selama Desember bulan terhitung sejak 
proposal penelitian ini diseminarkan dilanjutkan dengan penulisan skripsi sampai 
dengan ujian sarjana. 
 
3.2 Jenis dan Sumber Data 
Data terdiri dari : 
1. Data primer  
Menurut Supriyanto dan Machfudz (2010: 191) data primer 
adalah data yang diambil dari lapangan yang diperoleh dari melalui 
pengamatan, wawancara, dan kusioner. Data  yang penulis peroleh secara 
langsung dari responden yang terdiri dari identitas responden dan juga 
hasil tanggapan responden tentang pengaruh yang positif tentang budaya 
organisasi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada badan 
narkotika nasional provinsi riau 
2. Data Sekunder  
Menurut Supriyanto dan Maharani (2013: 51) data Sekunder 
adalah data yang dikumpulkan tidak hanya untuk tujuan riset tetapi juga 





– laporan lain sebagainya yang tentunya berkaitan dengan penelitian ini 
antaranya profil badan narkotika nasional provinsi riau 
  
3.3 Populasi dan Sampel 
1. Populasi  
Populasi menurut Suharyadi,Purwanto S.K (2011) adalah 
kumpulan dari semua kemungkinan orang-orang, benda-benda, dan ukuran 
lain, yang menjadi objek perhatian atau kumpulan seluruh objek yang 
menjadi perhatian. Populasi dari penelitian yang peneliti lakukan adalah 
pada tahun 2018 yang berjumlah  56 orang pegawai. 
2. Sampel  
Sampel menurut Suharyadi (2011) adalah suatu bagian dari 
populasi tertentu yang menjadi perhatian. Dalam penelitian ini 
mempergunakan pengambilan sampel dengan teknik  Sampling jenuh, 
karena populasinya kurang dari 100 orang maka teknik sampling yang 
diambil adalah semua anggota populasi sebanyak  56 orang pegawai. 
  
3.4 Teknik Pengumpulan Data 
 Teknik pengumpulan data penelitian ini dangan menggunakan metode: 
1. Wawancara  
Menurut Supriyanto dan Machfudz (2010: 199) wawancara 
adalah proses memperoleh keterangan untuk tujuan penelitiahan dengan 
cara tanya jawab, saling bertatap muka dengan sipenjawab atau responden 
dengan menggunakan alat panduan wawancara. Melakukan  tanya jawab 
langsung dengan responden yang terkait dengan responden yang terkait 
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dalam beban kerja dan lingkunagan kerja terhadap kinerja perawat rumah 
sakit jiwa tampan pekanbaru. 
2. Kuesioner 
Menurut Sugiyono (2013: 86) yaitu teknik pengumpulan data yang 
dilakukan dangan cara memberi seperangkat pertanyan atau pertanyaan 
tertulis kepada responden atau dijawabnya. Kuesioner yang diberikan 
dalam bentuk skala likert dengan pilihan jawaban sebagai berikut : 
Sangat Setuju (SS) = 5 
Setuju (S) = 4 
Cukup Setuju(CS) = 3 
Tidak Setuju (TS) = 2 
Sangat Tidak Setuju (STS) = 1 
 
3.5 Metode Analisis Data 
Ada beberapa pendekatan yang dapat dipakai dalam melakukan analisis 
terhadap data yang diperoleh dari lapangan yaitu analisis kuantitatif dan analisis 
kualitatif. Dalam penelitian ini perhitunganya menggunakan bantuan program 
SPSS Versi 22 for windows untuk memudahkan pengerjaan. 
1. Analisis Deskriptif 
Dalam Sugiono (2013) suatu metode analisis statistic deskriptif 
adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data dengan cara 
mendeskripsikan dan atau menggambarkan data yang telah terkumpul 
sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlalu 
untuk umum dan generalisasi. 
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2. Analisis Kuantitatif 
Penelitian kuantitatif adalah penelitian ilmiah yang sistematis 
terhadap bagian-bagian dan fenomena serta hubungan-hubunganya. 
Tujuan penelitian kuantitatif adalah mengembangkan dan menggunakan 
model-model matematis, tewori-teori, dan atau hipotesis yang berkaitan 
dengan fenomena alam. Proses pengukuran adalah bagian yang sentral 
dalam penelitian kuantitatif karena hal ini memberikan hubungan yang 
fundamental (Riduan 2010 : 129 ). 
3. Uji Kualitas Data 
Uji kualitas instrumen bertujuan mengetahui konsistensi dan 
akurasi data yang dikumpulkan. Cara pengujian dilakukan dengan Uji 
Validitas dan Uji Reliabilita dari data yang telah didapat melalui kuisoner 
responden. Ada dua syarat penting yang berlaku pada sebuah kuesioner, 
yaitu keharusan kuesioner untuk Valid dan Reliabel. Suatu kuesioner 
dikatakan valid kalau pertanyaan pada suatu kuesioner mampu 
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. 
Pertanyaan dikatakan reliabel jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan 
konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Sugiyono, 2016:121).  
a. Uji Validitas 
Uji validitas di gunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya 
suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 
kuesioner mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh 
kuesioner tersebut. (Prayitmo, 2009 : 119). Uji validitas dapat 
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dilakukan dengan melihat korelasi antara skor masing-masing item 
dalam kuesioner dengan total skor yang ingin diukur, yaitu dengan 
menggunakan Coefficient Correlation Pearson dalam SPSS 22. 
Pedoman untuk mengambil keputusan  dengan cara membandingkan 
nilai r hitung dengan nilai r tabel dengan derajat (n-2). Jika nilai r hasil 
perhitungan lebih besar dari nilai r dalam tabel pada alfa tertentu maka 
berarti signifikan sehingga disimpulkan bahwa butir pertanyaan atau 
butir pernyataan Valid. 
b. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah mengetahui konsisten alat ukur, apakah 
alat pengukur yang digunakan dapat diandalkan dan tetap konsisten jika 
pengukuran tersebut diulang. Untuk uji reliabilitas digunakan Alpha 
Cronbach diamana suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan 
nilai Cronbach Alpha > 0.60 (Ghozali, 2013:47) 
4. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas data 
Uji Normalitas Data adalah langkah awal yang harus dilakukan 
untuk setiap analisis multivariate khususnya jika tujuannya adalah 
inferensi. Tujuannya adalah untuk menguji apakah dalam model 
regresi, variabel dependen dengan variable independen mempunyai 
distribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah distribusi 
data normal atau mendekati normal. Pengujian dilakukan dengan 
melihat penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik scatter 
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plot, dasar pengambilan keputusannya adalah jika data menyebar di 
sekitar garis diagonal dan mengikuti garis diagonal maka model 
regresimemenuhi asumsi normalitas. Jika data menyebar jauh dari 
regresi atau tidak mengikuti arah garis diagonal, maka model regresi 
tidak memenuhi asumsi normalitas.Uji normalitas dilakukan dengan uji 
kolmogorof Smirnov, karena tipe data yang digunakan adalah skala 
vertikal.Tujuan uji normalitas ini adalah untuk memeriksa atau 
mengetahui apakah data populasi berdistribusi normal. 
Menurut Suliyanto, (2011 :69). Pedoman dalam pengambilan 
keputusan dengan menggunakan uji Kolmogorov Smirnov adalah jika 
nilai Sig. atau nilai probabilitas (p) lebih kecil dari 0,05 disimpulkan 
populasi tidak berdistribusi normal. Jika nilai Sig. lebih besar dari 0,05 
populasi berdistribusi normal. 
b. Uji Multikolinieritas 
Uji multikolinieritas digunakan untuk menguji apakah dalam 
model regresi yang terbentuk ada korelasi yang tinggi atau sempurna 
diantara variabel bebas atau tidak. Jika terjadi korelasi yang tinggi atau 
sempurna diantara variabel bebas maka model regresi dinyatakan 
mengandung gejala multikolinieritas. 
Untuk mengetahui ada tidaknya multikolinieritas atau variabel, 
dapat dilihat dari TOL (Tolerance) dan Variance Inflantion Factor 
(VIF) dari masing-masing variabel bebes terdapat variabel terikat. Jika 
nilai VIF kurang dari 10 dapat dinyatakan tidak terdapat gajala 
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multikolinieritas. Dan jika nilai VIF besar dari 10 dapat dinyatakan 
terdapat gejala multikolinieritas. 
c. Uji Heteroskedasitas 
Pengujian hterokedastisitas dalam model regresi dilakukan 
untuk mengetahui apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan 
varians dari residul pengamatan lain. Maka disebut homokedastisitas 
dan jika berbeda disebut heterokedastisitas, kebanyakan data cross 
section mengandung situasi heterokedastisitas karena data ini 
menghimpun data yang mewakili berbagai ukuran. Untuk 
membuktikan ada tidaknya gangguan heterokedastisitas. Jika 
Scaterplot membentuk polatorrent ( menyebar) maka regresi tidak 
mengalami gangguan heterokedastisitas dan sebaliknya (Suliyanto, 
2011: 95) 
5. Analisis Regresi Linier Berganda 
Adapun dalam penelitian ini menggunakan teknik regresi linier 
berganda. Menurut Sugiyono, (2010: 237). Teknik regresi linier berganda 
didasari pada pengaruh fungsional ataupun kausal dua variabel independen 
dengan satu variabel dependen. Yaitu pengaruh budaya organisasi dan 
disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada Badan Narkotika Nasional 
Provinsi Riau 
 Y= a+bX1 + b2X2 +e 
Keterangan : 
Y  = Variabel Kinerja pegawai 
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X1 = Variabel budaya organisasi 
X2 = Variabel Disiplin Kerja  
a = Konstanta Persamaan Regresi 
b1,b2, = Koefisien Regresi 
e = Tingkat Kesalahan (eror)  
Kategori yang digunakan berdasarkan skala likert yaitu skala 
didasarkan pada sikap responden dalam merespon pertanyaan berkaitan 
dengan indikator-indikator suatu konsep atau variabel yang sedang diukur, 
dimana responden diminta untuk menjawab pertanyaan dengan nilai yang 
telah ditetapkan. 
6. Uji Hipotesis 
Pengujian hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini 
menggunakan analisis regresi linier berganda berdasarkan Uji secara 
Simultan (Uji F), Uji secara parsial (Uji t), Uji koefisien Determinasi (R²), 
maka digunakan analisis regresi linier berganda dengan menggunakan 
bantuan Software SPSS 22. 
a. Uji Simultan (Uji F) 
Pada dasarnya dilakukan untuk mengetahui signifikansi 
hubungan antara semua variabel bebas dan variabel terikat, apakah 
variabel bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh 
bersama-sama terhadap variabel terikat. Dalam penelitian ini pengujian 
hipotesis secara simultan dimaksudkan untuk mengukur besarnya 
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pengaruh fasilitas jasa dan kualitas pelayanan terhadap kepuasan 
pelanggan sebagai variabel terikatnya 
Tingkat kepercayaan yang digunakan 95 % atau taraf 
signifikasinya adalah 5 % dengan kriteria sebagai berikut : 
a) Apabila f hitung > f tabel, maka H0 ditolak H1 diterima ada 
pengaruh yang signifikan antara variabel bebas (x) secara bersama-
sama dengan variabel terikat (y) 
b) Apabila f hitung < f tabel, maka H0 diterima dan H1 ditolak berarti 
tidak ada pengaruh yang signifikan antara variabel bebas (x) secara 
bersama-sama dengan variabel terikat (y). 
b. Uji Parsial (Uji t) 
Uji t yaitu  Uji parsial digunakan untuk melihat “keberartian” 
variabel bebas dengan terikat bila salah satu variabel bebas. Uji t, yaitu 
pengujian hipotesis variabel X terhadap variabel Y secara parsial atau 
satu per satu (Sugiyono, 2010 : 214), dengan rumus sebagai berikut: 
 
Dimana: 
t  =  Nilai t 
r  =  Koefisien korelasi 
n  =  Jumlah sampel  
Dengan kriteria pengambilan keputusan dalam penelitian 
(Suliyanto, 2011:62) adalah sebagai berikut : 
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a) Bila t hitung> t tabel  dengan nilai signifikan < 0,05 maka H0 ditolak 
H1 diterima ada pengaruh yang signifikan antara variabel bebas (x) 
dengan cariabel terikat (y) 
b) Bila t hitung< t tabel  dengan nilai signifikan > 0,05 maka H0 diterima 
dan H1 ditolak berarti tidak ada pengaruh yang signifikan antara 
variabel bebas (x) dengan variabel terikat (y). 
c. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefesien determinasi (R
2
) digunakan untuk mengetahui 
persentase variabel independen secara bersama-sama dapat 
menjelaskan variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah 
diantaranya nol dan satu. Jika koefisien determinasi (R
2
) = 1, artinya 
variabel independen memberikan informasi yang dibutuhkan untuk 
memprediksi variabel-variabel dependen. Jika koefisien determinasi 
(R
2
) = 0, artinya variabel independen tidak mampu menjelaskan 







GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 
 
4.1  Sejarah Badan Narkotika Nasional Provinsi Riau 
 Badan Narkotika Nasional Provinsi Riau adalah lembaga pemerintah non 
kementrian yang professional yang bergerak di bidang Pencegahan dan 
Pemberantasan, Penyalahgunaan dan Peredaran Gelap Narkotika, Psikotropika 
dan Bahan-Bahan Adiktif lainnya yang disebutkan dalam Undang-undang RI No. 
35 tahun 2009 tentang Narkotika, Perpres RI No. 23 Tahun 2010 tentang  Badan 
Narkotika Nasional dan Peraturan Kepala Badan Narkotika Nasional No. 
PER/04/V/BNN/2010 tentang Organisasi dan Tata Kerja Badan Narkotika 
Nasional Provinsi (BNNP) dan Badan Narkotika Nasional Kabupaten/Kota. 
BNNProvinsi Riau memiliki tugas, fungsi dan wewenang di bidangPencegahan, 
Pemberantasan, Penyalahgunaan dan Peredaran Gelap Narkotika (P4GN), yang 
bertujuan meningkatkan daya tangkal (imunitas) masyarakat guna mewujudkan 
masyarakat Provinsi Riau bebas dari penyalahgunaan dan peredaran gelap 
Narkoba. 
 Secara singkat, sebelum divertifikasi, BNP Riau dibentuk oleh Gubernur 
Riau pada Desember 2004. Saat itu ketuanya adalah wakil Gubri Drs. H. Wan 
Abu Bakar. Namun, tugas sehari-hari dilaksanakan oleh Kepala Pelaksanaan 
Harian yang mana dilantik pertama kalinya pada April 2005. Pada masa itu, 
anggaran BNP Riau dibebankan pada dana hibah dari APBD Provinsi Riau. Pada 
April 2011 Badan Narkotika Provinsi Riau menjadi instansi vertikal dan berubah 





anggaran BNNP Riau dibebankan pada APBN. Anggaran turun pertama kali pada 
bulan Oktober 2011 yang ditujukan untuk kebutuhan sarana dan prasarana. 
Sementara untuk anggaran program kegiatan turun di tahun berikutnya yakni 
tahun 2012.Dari 2 (dua) kota dan 10 (sepuluh) kabupaten yang ada di Provinsi 
Riau, baru 2 yang telah divertikalisasi menjadi BNN kab/kota yaitu ; 
a. BNNK Pekanbaru yang divertikalisasi pada Juni 2011. 
b. BNNK Kuansing yang divertikalisasi pada September 2013. 
Di tahun 2015 BNN RI akan mengajukan 70 kabupaten/kota se-Indonesia untuk 
divertikalisasi yang salah satunya adalah Kabupaten Pelalawan. 
 
4.2  Visi, Misi Badan Narkotika Nasional Provinsi Riau 
 Dalam pelaksanaan tugasnya diharapkan BNN Provinsi Riau dapat 
bermanfaat bagi masyarakat terutama masyarakat Provinsi Riau dalam 
Pencegahan dan Pemberantasan, Penyalahgunaan dan Peredaran Gelap Narkoba 
(P4GN) di Provinsi Riau. Untuk mencapai hal tersebut, maka dirumuskanlah visi 
dan misi dari BNNP Riau. Adapun visi dari BNNP Riau adalah sebagai berikut : 
VISI:Menjadi perwakilan BNN di Provinsi Riau yang profesional dan 
mampumenyatukan dan menggerakkan seluruh komponen masyarakat, bangsa 
dan negara Indonesia dalam melaksanakan Pencegahan dan Pemberantasan dan 
Penyalahgunaan dan Peredaran Gelap Narkoba (P4GN).” 
MISI:Bersama komponen masyarakat, Instansi Pemerintah terkait dan 
Instansi Swasta di Riau melaksanakan Pencegahan, Pemberdayaan Masyarakat, 
Pemberantasan, Rehabilitasi dan kerjasama di bidang pencegahan dan 
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pemberantasan penyalahgunaan dan peredaran gelap Narkotika, Psikotropika, 
Prekursor dan Bahan Adiktif”. 
 
4.3  Tugas dan Fungsi  
Komponen kegiatan yang dilaksanakan oleh BNNP Riau  dalam rangka 
mencapai tujuan dan sasaran program dan kegiatan tersebut antara lain, :  
1. Komponen Kegiatan Bidang Pencegahan  
a. Pementasan Pagelaran Seni Budaya P4GN. 
b. Expo Budaya. 
c. Ikrar Bujang Dara Anti Narkoba. 
d. Talk Show P4GN di Radio dan TV Lokal. 
e. Forum Group Discussion (FGD) Tentang P4GN. 
f. Pelaksanaan Advokasi tentang Implementasi Inpres No. 12 tahun 2011 
di lingkungan Instansi Pemerintah di Daerah. 
g. Pelaksanaan Advokasi tentang Implementasi Inpres No. 12 tahun 2011 
di lingkungan Instansi Swasta di Daerah. 
h. Pembentukan Kader Anti Narkoba. 
2. Komponen Kegiatan Bidang Pemberdayaan Masyarakat  
a. Peran serta siswa dan mahasiswa  dalam ciptakan  Kampus dan 
Sekolah bebas Narkoba. 
b. Peran serta pekerja  dalam ciptakan  lingkungan kerja bebas Narkoba. 




d. Pengantaran penyalahguna dan/atau pecandu Narkoba ke tempat 
rehabilitasi. 
e. Pelaksanaan Pendampingan pascarehabilitasi terhadap penyalahguna 
dan/atau pecandu Narkoba. 
3. Komponen Kegiatan Bidang Pemberantasan  
a. Laporan Kasus Narkoba Hasil Pemetaan. 
b. Berkas Perkara Kasus Kejahatan Narkoba yang diselesaikan (P.21). 
c. Berkas Penyidikan aset tersangka tindak kejahatan narkoba yang 
diselesaikan dan diajukan ke tahap penuntutan (P.21). 
4.  Komponen Kegiatan Bagian Tata Usaha  
a. Dokumen Akuntabilitas Kinerja Unit Kerja. 
b. Layanan Dukungan Manajemen Operasional Unit Kerja. 


















DAFTAR STRUKTUR ORGANISASI 
BADAN NARKOTIKA NASIONAL PROVINSI RIAU 






VIOLA NINDITA P.S , SKM 
KASI PENCEGAHAN 
DINA FITRIANA LUBIS, 
S.Sos 
KABAG UMUM 




JULIANDRI EKA P, SH 
KASUBAG 
PERENCANAAN 
CAESAR RIZKI IP, 
KASUBAG SARPRAS 








KASI PASCA REHABILITASI 




















6.1  Kesimpulan 
Penelitian ini dilaksanakan untuk menguji pengaruh variabel budaya 
organiasi dan disiplin kerja terhadap Kinerja pegawai Badan Narkotika Nasional 
Provinsi Riau. Dari hasil dan analisis data serta pembahasan pada bab sebelumnya 
dapat disimpulkan sebagai berikut: 
1. Budaya organisasi secara parsial  berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai Badan Narkotika Nasional Provinsi riau. Apabila 
budaya organiasi ditingkatkan maka kinerja pegawai akan meningkat.  
2. Disiplin kerja secara parsial  berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai Badan Narkotika Nasioal Provinsi Riau. Jika disiplin kerja 
pegawai menigkat maka kinerja pegawai Badan Narkotika Nasional juga 
meningkat.  
3. Berdasarkan hasil penelitian ketiga diperoleh bahwa budaya organiasi dan 
disiplin kerja berpengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai pada 
badan narkotika nasional provinsi riau Pekanbaru. 
4. Nilai Adjusted R Square sebesar 58,2%  budaya organiasi dan disiplin 
kerja dapat mempengaruhi Kinerja pegawai Badan Narkotika Nasional 
Provinsi Riau. sementara sisanya sebesar 41,8% dipengaruhi oleh variabel 
lain yang tidak digunakan dalam penelitian ini. Seperti kepuasan kerja 






6.2  Saran 
Berdasarkan hasil penelitian maka di ajukan beberapa saran antara lain : 
1. Berdasarkan pada penelitian ini diharapkan kepada Badan Narkotika 
Nasional Provinsi Riau untuk memperhatikan budaya organisasi pegawai 
seperti dalam penerapan budaya organisasi yang baik dan bekerja sesuai 
dengan nilai - nilai yang berlaku pada Badan Narkotika Nasional sehingga 
dapat meningkatkan kinerja pegawai. 
2. Sebaiknya Badan Narkotika Nasional Provinsi Riau Pekanbaru lebih 
memperhatikan displin kerja pegawai agar dapat membuat pegawai selalu 
displin sehingga meningkatkan kinerja. 
3. Bagi penelitian selanjutnya harus lebih mengembangkan lagi variable-
variabel yang akan diteliti dengan memperhatikan variable mana yang 
dapat mempengaruhi kinerja sehingga penelitian yang dihasilkan lebih 
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PENGARUH BUDAYA ORGANISASI DAN DISIPLIN KERJA 
TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA BADAN NARKOTIKA 




Bapak/Ibu yang terhormat, 
Asslamu’alaikum warahmatullahiwabarakatuh… 
Dalam rangka melaksanakan penelitian untuk skripsi, saya mahasiswa 
Fakultas Ekonomi dan Ilmu Sosial UIN SUSKA Riau, mengambil judul 
penelitian “Pengaruh Budaya Organisasi dan Disiplin Kerja Terhadap 
Kinerja Pegawai Pada Badan Narkotika Nasional Provinsi Riau”. Untuk 
mendapatkan data penelitian yang diperlukan, saya mohon partisipasi 
Bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner penelitian ini. Jawaban yang Bapak/Ibu 
berikan dijamin kerahasiaannya, atas bantuannya saya ucapakan terima kasih. 
 
A. Data Umum 
1. Nama Responden : …………………. ( Boleh Tidak di Isi ) 
2. Umur Responden : …………………. 
3. Jenis Kelamin  : …………………. 
4. Pendidikan Terakhir : …………………. 
5. Masa Kerja  : …………………. 
6. Jabatan  : …………………. 
B. Petunjuk Pengisian Kuesioner 
1. Bacalah pertanyaan secara seksama dan jawablah dengan baik dan 
benar. 
2. Berikanlah tanda checklist (√) pada jawaban yang anda jawab benar. 
3. Lembaran yang telah diisi lengkap, mohon dikembalikan dengan 
peneliti. 




C. Keterangan Skor Penilaian 
1. Sangat Setuju  : SS 
2.  Setuju    : S 
3. Netral   : N 
4. Kurang Setuju  : KS 
5. Tidak Setuju  : TS 
 




SS S N KS TS 
5 4 3 2 1 
1 Saya memiliki tingkat ketelitian dalam 
melaksanakan tugas. 
     
2 Saya melaksanakan tugas dengan tepat waktu.      
3 Saya selalu rapi dalam melaksanakan tugas.      
4 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan lebih dari 
yang di targetkan. 
     
5 Saya menyelesaikan target kuantitas yang harus 
dicapai dalam satu periode. 
     
6 Saya mampu bekerja sama dengan baik dengan 
sesama  rekan kerja dalam satu departemen. 
     
7 Saya mampu bekerja sama dengan rekan kerja 
departemen lain 
     
8 Saya memiliki hubungan kerja sama yang baik 
dengan atasan 
     
9 Saya mampu bertanggung jawab atas tugas yang 
di berikan kepada saya. 
     
10 Saya  serius menyelesaikan pekerjaan sampai 
tuntas. 
     
11 Saya  melakukan pekerjaan tanpa diperintah 
atasan. 
     
12 Saya bersedia memperbaiki kesalahan dengan 
sukarela tanpa diperintah atasan. 









PERNYATAAN TENTAN GBUDAYA ORGANISASI (X1) 
No Pernyataan 
SkalaLikert 
SS S N KS TS 
5 4 3 2 1 
1 
Saya selalu mematuhi norma-norma yang 
berlaku pada BNN Provinsi Riau 
     
2 
Saya dituntut untuk bekerja giat dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang sudah 
menjadi tanggung jawab saya 
     
3 
Saya memahami norma - norma yang ada 
di BNN Provinsi Riau 
     
4 
Dalam melakukan pekerjaan telah sesuai 
dengan norma – norma yang berlaku 
     
5 
Prilaku saya dalam bekerja sudah sesuai 
dengan kode etik organisasi 
     
6 
Saya percaya dengan nilai – nilai atau 
kode etik yang ada di BNN Provinsi Riau 
     
7 
Saya dituntut untuk menjadi satuan yang 
kompak dan handal dalam menjalankan 
pekerjaan untuk mendapatkan hasil yang 
maksimal 
     
8 
Saya mampu menjalin kerjasama yang 
harmonis dengan anggota satuan kerja lain 
untuk meningkatkan hasil yang terbaik 
bagi  BNN Provinsi Riau. 
     
9 
Saya dituntut untuk bekerja giat dalam 
melaksanakan tugas – tugas yang sudah 
menjadi tanggung jawab saya. 
     
10 
Saya senantiasa datang tepat pada 
waktunya dan disiplin waktu agar 
pekerjaan terselesaikan dengan baik 
     
9 
Saya bekerja dengan rajin dalam 
mengahsilkan produktivitas yang tinggi 
     
10 
Saya merasa tenang dan iklas dalam 
melakukan aktivitas kerja 
     
11 
Saya merasa dihargai dan bukan sebagai 
alat untuk memperoleh keuntungan 
sehingga terwujudnya kelingkungan yang 
baik 




PERNYATAAN TENTANG DISIPLIN KERJA (X2) 
No Pernyataan 
Skala Likert 
SS S N KS TS 
5 4 3 2 1 
1 Saya datang tepat waktu sesuai dengan aturan      
2 Saya istirahat sesuai dengan yang ditetapkan 
oleh BNN Provinsi riau 
     
3 Saya pulang  sesuai jam pulang      
4 Saya menggunakan seragam sesuai dengan 
peraturan BNN Provinsi Riau 
     
5 Saya bersikap sopan dalam bekerja      
6 Saya patuh terhadap standart operasional BNN 
Provinsi Riau 
     
7 Saya melakukan pekerjaan sesuai dengan jabatan 
saya 
     
8 Saya dapat menjaga tingkah laku sesuai 
peraturan dalam bekerja 
     
9 Saya mengerjakan tugas sesuai dengan tugas 
yang diberikan 
     
10 Saya bertanggung jawab terhadap tugas yang 
saya kerjakan 
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